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摘 要 网 络 建构 行为 (networking behavior， 也 被 译作 “ 结 网 行为 ”) 是 指 员工 为 实现 职业 目 
标 开展 的 联系 构建 、 维 持 与 使 用 行为 。 与 聚焦 结构 特征 的 传统 社会 网 络 研究 不 同 ， 网 络 建构 
行为 研究 强调 个 体能 动 性 , 认为 员工 可 以 通过 主动 开展 网 络 建构 行为 提高 工作 绩效 、 促 进 职 
业 发 展 。 在 系统 回顾 以 往 研究 的 基础 上 ， 首 先 提炼 出 员工 网 络 建构 行为 的 概念 内 涵 ， 其 次 ， 
结合 资源 、 情 感 、 网 络 与 交换 等 视角 , 梳理 员工 网 络 建构 行为 的 影响 结果 及 作用 机 制 ; 最 后 ， 
围绕 深化 并 整合 不 同 理论 视角 、 扎 根 社交 工作 平台 研究 新 场景 、 应 用 非 结构 性 数据 和 仿真 算 
法 等 方向 提出 未 来 研究 建议 , 推进 员工 网 络 建构 行为 研究 的 持续 深化 , 增进 管理 实践 对 员工 
网 络 建构 行为 的 理解 。 

关键 词 网 络 建构 行为 ， 个 体能 动 性 ， 社 会 网 络 ， 资 源 保存 理论 ， 情 感 事件 理论 

| 1 引言 

= 人 际 关系 管理 作为 推动 员工 职业 发 展 的 关键 举措 , 备 受 学 者 与 实践 者 关注 (Porter & Woo, 
N 2015; Wolff & Moser, 2009)。 研 究 表明 ， 与 领导 的 联系 有 助 于 员工 获取 关键 资源 与 晋升 机 会 ， 
je 获取 职业 成 功 (Galunic et al., 2012)， 与 同事 的 联系 有 助 于 员工 获取 工作 建议 与 支持 ， 提 高 工 
= 作 绩效 (Brennecke, 2019)。 上 述 联系 (relationship) 如 何 建构 ? 为 回答 这 个 问题 ， 学 者 们 提出 网 
加 络 建构 行为 (networking behavior， 也 可 译作 结 网 行为 )， 并 将 员工 网 络 建构 行为 定义 为 “针对 
那些 能 够 给 自身 带 来 工作 或 职业 帮助 的 对 象 , 员工 主动 开展 的 建立 、 维 持 联系 的 行为 "Forret 


& Dougherty, 2001, p. 284). 


网 络 建构 行为 研究 响应 了 近年 来 社会 网 络 领域 对 关注 “个 体能 动 性 (agency)” 的 呼吁 


(Bensaou et al., 2014)。 传 统 的 社会 网 络 研究 大 多 基于 “结构 决定 论 (structural determinism)” 
假设 ,将 社会 网 络 视 作 一 种 静态 的 、 先 赋 的 结构 ， 认 为 网 络 结构 会 对 个 体 的 社会 资本 、 行 为 
和 绩效 产生 重要 影响 (Kilduff & Tsai, 2003; Tasselli & Kilduff, 2021)。 网 络 建构 行为 的 提出 挑 
战 了 这 一 假设 ,认为 个 体 可 以 通过 一 系列 的 主动 性 行为 建立 、 维 系 、 发 展 社会 网 络 ， 并 有 效 
利用 所 处 的 社会 网 络 位置 。 研究 显示 ,在 资源 获取 方面 ， 网 络 建构 行为 的 效用 并 不 亚 于 个 体 
的 社会 网 络 位 置 (Bensaou et al., 2014)。 基 于 此 ， 越 来 越 多 的 学 者 开始 关注 社会 网 络 中 的 个 体 
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能 动 性 (Kilduff & Krackhardt, 1994; Kilduff & Brass, 2010). 


己 有 研究 围绕 网 络 建构 行为 的 行为 动机 、 联 系 对 象 、 行 为 过 程 及 联系 内 容 等 ， 对 网 络 建 
构 行 为 的 概念 内 涵 进 行 了 界定 , 并 进一步 探索 了 网 络 建构 行为 的 前 因 和 影响 结果 (Bendella & 


Wolff, 2020; Wolff et al., 2008; Forret & Dougherty, 2004), 在 系统 回顾 以 往 研究 进展 的 基础 上 ， 
本 文 首先 梳理 了 网 络 建构 行为 的 概念 内 涵 与 关键 特征 ， 概 述 了 网 络 建构 行为 的 已 有 研究 发 
现 ， 并 结合 资源 、 情 感 、 网 络 和 交换 等 视角 及 对 应 的 重要 理论 ， 着 重 阐释 了 网 络 建构 行为 的 
作用 机 制 和 影响 结果 ; 最 后 ,根据 对 已 有 研究 的 评析 ， 本 文 提炼 了 未 来 研究 需要 重点 关注 的 
方向 。 

2 网 络 建构 行为 的 概念 内 酒 

2.1 定义 与 特征 

已 有 研究 围绕 行为 动机 、 联 系 对 象 、 行 为 过 程 以 及 联系 内 容 ， 界 定 了 网 络 建构 行为 的 定 
义 及 关键 特征 (如 表 1 ATA) 

以 行为 动机 为 关注 点 ，Gibson 等 人 (2014) 提 出 ， 网 络 建构 行为 是 员工 “以 目标 为 导向 ， 
a 创建 、 培 养 、 使 用 与 组 织 内 外 个 休 间 联系 的 行为 ”(p. 150); Kuwabara 等 人 (2018) 认 为 ， 网 
络 建构 行为 是 员工 “为 实现 职业 目标 而 主动 地 构建 、 管 理 、 使 用 联系 的 行为 ”(p. 51)。 因 此， 
区 别 于 一 般 的 人 际 交往 ， 网 络 建构 行为 具有 一 定 的 目的 性 。 例 如 ，Wolff 等 人 (2008) 提 出 ， 


网 络 建构 行为 具有 获取 信息 、 建 议 、 影 响 力 等 资源 的 近期 目标 ， 以 及 提升 工作 绩效 、 有 效 管 
理 职业 生涯 等 远 期 目标 。 


以 联系 对 象 为 关注 点 ，Forret 和 Dougherty(2001) 提 出 ， 网 络 建构 行为 指 “ 针 对 那些 能 够 
给 自身 带 来 工作 或 职业 帮助 的 对 象 ， 员 工 主 动 开 展 的 建立 、 维 持 联系 的 行为 ”(p. 284)。 网 
络 建构 行为 的 联系 对 象 往往 是 个 体 经 过 搜寻 后 有 意识 选取 的 目标 对 象 。 轿 于 有 限 的 精力 与 时 
间 资 源 (Wolff & Kim, 2020)， 在 开展 网 络 建构 行为 前 ， 员 工会 根据 自身 目标 和 资源 现状 、 联 


系 对 象 所 拥有 的 资源 等 , 选 定 恰当 的 联系 对 象 (Forret & Dougherty, 2001; Vissa, 2011; 吴 静 珊 ， 
EA BE, 2010)。 因 此 ， 区 别 于 一 般 的 人 际 交往 ， 网 络 建 构 行 为 在 联系 对 象 上 具有 选择 性 。 
以 行为 过 程 为 关注 点 ，Wolff 和 Moser(2009) 提 出 ， 网 络 建 构 行 为 “ 旨 在 创建 、 维 持 、 使 
用 非 正式 联系 ,期 间 联 系 双方 自愿 提供 资源 , 促进 相关 工作 的 开展 ， 实 现 双 方 共同 利益 最 大 
化 ”(p. 196)。 基 于 这 一 定义 ， 网 络 建构 行为 被 划分 为 创建 、 维 持 、 使 用 三 个 阶段 。 因 此 ， 
区 别 于 一 般 人 际 交往 ， 网 络 建构 行为 具有 阶段 性 ， 且 不 同 阶段 的 网 络 建构 行为 特点 各 异 。 其 
中 ， 在 创建 阶段 ， 员工 倾向 于 识别 、 利 用 机 会 与 目标 对 象 建立 联系 ; 在 维持 阶段 ， 员 工 更 关 


注 联 系 双方 的 持续 沟通 、 构 筑 共 同 利 益 和 积极 情感 ; 在 使 用 阶段 ， 员 工期 望 获取 联系 对 象 的 
资源 和 支持 ， 从 而 解决 工作 问题 、 提 升 绩效 。 利 用 阶段 过 后 ， 员 工 可 以 选择 结束 或 继续 维持 
联系 ， 后 者 将 使 得 联系 双方 的 关系 不 断 深入 。 

最 后 ， 以 联系 内 容 为 关注 点 ，Michael 和 Yukl(1993) 强 调 ， 网 络 建构 行为 指 “ 与 组 织 内 、 
外 的 个 体 构 建 非 正 式 联系 以 交换 情感 (喜爱 与 友谊 ) 、 信 息 、 利 益 与 影响 力 ”p. 328); De 
Janasz 等 人 (2018) 认 为 ， 网 络 建构 行为 是 “构建 、 培 养 人 际 联系 与 职业 联系 ， 发 展 包含 信息 、 
社会 关系 及 支持 等 的 系统 或 链 ”(p. 389)。 基 于 此 ， 区 别 于 一 般 人 际 联系 ， 网 络 建构 行为 i 
有 交换 性 ， 有 助 于 个 体 与 联系 对 象 交换 实物 、 信 息 、 社 会 支持 等 重要 资源 。 一 般 来 说 ， 在 开 
展 网 络 建构 的 过 程 中 ， 联 系 双方 能 够 进行 经 济 交 换 或 社会 交换 (Cropanzano & Mitchell, 
2005)。 经 济 交 换 要 求 联系 双方 及 时 交换 等 价值 的 资源 以 实现 互惠 ， 社 会 交换 则 放宽 了 对 交 
换 内 容 价值 对 等 性 以 及 交换 回馈 及 时 性 的 要 求 。 特 别 地 ， 当 联系 双方 的 信任 程度 较 高 时 ， 双 
方 的 交换 可 以 从 经 济 交换 逐渐 转变 为 社会 交换 (Porter & Woo, 2015). 


表 1 网 络 建构 行为 的 定义 与 特征 
关注 点 定义 特征 体 表 现 


E 


。 以 目标 为 导向 ， 创 建 、 培 养 、 使 用 与 组 织 内 外 个 e eee 
rae bans : 。 近期 目标 : 资源 获取 等 
a 体 间 联 系 的 行为 (Gibson et al., 2014, p. 150) 
行为 动机 为 实现 职 4 标 1 动 地 构建 、 管 3 使 用 联系 目的 性 。 远 期 日 标 : 工作 绩效 、 
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的 行为 Kuwabara et al., 2018, p. 51) 


针对 那些 能 够 给 自身 带 来 工作 或 职业 帮助 的 对 象 ， 
联系 对 象 ” 员工 主动 开展 的 建立 、 维 持 联 系 的 行为 (Forret & ”选择 性 
Dougherty, 2001, p. 284) 


选择 拥有 目标 资源 的 联系 


旨 在 创建 、 维 持 、 使 用 非 正 式 联 系 ， 期 间 联系 双方 
行为 过 程 自愿 提供 资源 ， 促 进 相关 工作 的 开展 ， 实 现 双方 共 ”阶段 性 
同 利益 最 大 化 (Wolfft & Moser, 2009, p. 196) 


网 络 建构 行为 可 分 为 创 
住持 、 使 用 三 个 阶段 
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。 与 组 织 内 、 外 的 个 体 构建 非 正 式 联 系 以 交换 情感 
(喜爱 与 友谊 )、 人 信息、 利益 与 影响 力 (Michael & 


Yukl, 1993, p. 328) 7 。 经 济 交 换 
联系 内 容 ieee be eee 交换 性 。”， 
。 构建 、 培 养 人 际 联系 与 职业 联系 ， 发 展 包含 信息 、 。 社 会 交换 
社会 关系 及 支持 等 的 系统 或 链 (De Janasz et al., 
2018, p. 389) 


2.2 网 络 建构 行为 与 社会 网 络 相关 概念 辨析 

网 络 建构 行为 与 社会 网 络 相关 概念 均 围绕 个 体 联 系 展 开 研 究 , 但 两 者 仍 有 本 质 区 别 。 基 
于 结构 决定 论 假 设 ， 传 统 的 社会 网 络 研究 围绕 网 络 结构 与 网 络 位 置 提 出 了 一 系列 概念 
(Kilduff & Brass, 2010)， 如 网 络 规模 、 网 络 中 心性 、 结 构 洞 等 ， 并 强调 网 络 位 置 决定 了 个 体 


能 从 社会 网 络 中 获取 的 资源 收益 (Clement et al., 2018; Kilduff & Tsai, 2003)。 例如 ,Burt(1992) 


将 结构 洞 定 义 为 个 体 之 间 的 非 元 余 联 系 , 提出 占据 结构 洞 位 置 的 员工 往往 会 因为 连接 着 两 个 
互 不 联系 的 成 员 ， 基 于 此 积累 信息 优势 ， 从 而 获得 更 多 的 资源 与 控制 Burt 1992)。 

与 强调 结构 决定 论 不 同 ， 网 络 建构 行为 强调 员工 在 社会 网 络 中 的 能 动 性 (Casciaro et al., 
2014; Tasselli & Kilduff, 2021)， 着 力 刻画 员工 在 联系 创建 与 发 展 中 的 动态 决策 和 主动 行为 ， 
认为 员工 能 够 通过 主动 的 网 络 建构 和 行为， 创建、 维持 乃至 改变 社会 网 络 位 置 和 结构 (Wolff et 
al.，2008; EAÑ, 2017)。 同 时 ， 基 于 能 动 性 的 观点 ， 即 使 占据 相同 社会 网 络 位 置 ， 员 工 在 实 
际 调用 社会 资本 时 ， 仍 然 需要 恰当 网 络 建构 行为 的 激活 (Bensaou et al., 2014; Mannucci & 
Perry-Smith, 2022)。 因 此 ， 网 络 建构 行为 还 会 影响 员工 是 否 能 够 有 效 调用 网 络 位 置 所 蕴藏 的 
社会 资本 。 据 此 ,尽管 网 络 建构 行为 与 社会 网 络 相 关 概 念 存在 相似 之 处 , 但 两 者 在 概念 内 涵 
和 作用 机 制 方面 仍 存在 明显 不 同 。 

2.3 网 络 建构 行为 测量 

员工 网 络 建构 行为 的 测量 工具 主要 可 分 为 单 维和 多 维 量 表 。 在 给 定 网 络 建构 行为 的 定义 
后 ， 单 维 量 表 通 常 要求 被 试 评估 并 填写 自身 开展 网 络 建构 行为 的 频次 (Casciaro et al., 2014; 
N Gino et al., 2020). JEF, Sturges 等 人 (2002) 还 曾 将 网 络 建构 行为 作为 职业 自主 管理 概念 的 一 
个 维度 进行 测量 。 

以 往 研究 更 多 采用 多 维 量 表 测 量 网 络 建构 行为 。 学 者 们 围绕 联系 对 象 、 行 为 过 程 及 联系 
内 容 开 发 了 不 同 的 量 表 。 首 先 ， 就 联系 对 象 而 言 ，Michael 和 Yuk1(1993) 根 据 联系 对 象 是 否 
为 组 织 内 成 员 开 发 了 对 内 /对 外 的 两 维度 员工 网 络 建构 行为 量 表 。 相 似 地 ，Ng 和 
c Feldman(2014) 也 开发 了 对 内 /对 外 的 两 维度 网 络 建构 行为 量 表 ， 后 被 Baumeler 等 人 (2018) 改 
PT 编 以 测量 员工 每 日 的 网 络 建构 行为 。 此 外 ， 还 有 一 些 研究 围绕 特定 联系 对 象 (例如 ， 政 府 官 

员 、 社 区 领袖 等 ) 开 发 了 网 络 建构 行为 测量 (e.g., Acquaah & Eshun, 2010; Macintosh & Krush, 
2014)。 也 有 研究 通过 测量 联系 对 象 的 范围 或 数量 以 表征 网 络 建构 行为 的 程度 (e.g.，Vissa, 
2012; Wanberg et al., 2000)。 其 次 ， 就 行为 过 程 而 言 ，Wolff 和 Moser(2006) 结 合 网 络 建构 行 
为 阶段 〈 创 新 、 维 持 和 使 用 联系 ) 及 联系 对 象 发 展 了 六 维度 、44 题 项 的 员工 网 络 建构 行为 
量 表 ， 包 括 创建 对 内 /对 外 联系 、 维 持 对 内 /对 外 联系 、 使 用 对 内 /对 外 联系 ;后续 Wolff 和 


Spurk(2020) 又 将 该 量 表 精炼 至 18 题 ,以 Wolff 和 Moser(2006) 的 量 表 为 基础 ,Porter 等 人 (2016) 


仅 考虑 “对 内 /对 外 ”维度 缩减 了 测量 题 项 ;Volmer 和 Wolff(2018) 仅 选取 “创建 、 维 持 、 使 
用 ”维度 , 提取 出 8 个 题 项 ,也 用 来 测量 员工 每 日 的 网 络 建构 行为 。 最 后 ,就 联系 内 容 而 言 ， 
Forret 和 Dougherty(2001) 将 网 络 建构 行为 划分 为 维持 联系 、 交 际 、 从 事 专 业 活 动 、 参 加 教会 
或 团体 活动 、 提 高 内 部 可 视 度 五 个 维度 并 开发 了 量 表 ; 于 桂 兰 和 和 孙 瑜 (2015) 结 合 中 国情 境 对 
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这 一 量 表 进 行 了 改编 。 表 2 总 结 了 以 往 研究 中 常用 的 网 络 建构 行为 量 表 。 
表 2 网 络 建构 行为 的 维度 与 量 表 汇 总 
维度 ”方面 Senate : Pe si 
i 维度 内 容 来 源 题 项 内 容 ( 题 项 数 ) 
数量 (facets) 
iar 1., 2014 lee) JAR Pax] 2 ERIT HEN 接 询 问 其 网 络 建 
联系 频次 Casciaro et al., 20 o 为 定义 后 直接 询问 其 网 络 建 
ai Gino et al., 2020 构 行为 频次 (1 题 ) 
选取 职业 自主 管理 概念 的 维度 之 一 ， 围 绕 管 
联系 管理 Sturges et al., 2002 ee 、 ie a H a 
自身 与 他 人 的 联系 进行 测量 (7 题 ) 
Michael & Yukl, 管理 者 与 组 织 内 、 外 成 员 开 展 的 联系 行为 (19 
ee 1993 题 ) 
YA 
ere Ng & Feldman, 2014 ”员工 与 组 织 内 、 外 成 员 开 展 联系 (12 题 ) 
en 从 Wolff 和 Moser(2006) 的 量 表 中 提取 最 具 代表 
Porter et al., 2016 1 w 
性 的 对 内 、 外 联系 题 项 (18 题 ) 
对 象 联系 广度 / Vissa, 2012 联系 拓宽 与 深化 行为 (15 题 ) 
深度 Wanberg et al., 2000 ”联系 次 数 及 以 人 数 为 代表 的 联系 范围 (9 题 ) 
Acquaah & Eshun, 企业 高 层 管理 者 与 其 他 企业 的 高 层 管理 者 、 政 
2010 府 官员 、 政 治 家 及 社区 领袖 等 人 的 联系 (11 题 ) 
AWA — - 一 
Macintosh & Krush, D ae 、 
与 同事 、 专 业 人 员 、 顾 客 之 间 的 联系 (13 题 ) 
2014 
多 维 Volmer & Wolff, 从 Wolff FU Moser(2006) Hi) ee P fiii ELIT DA 
过 程 创建 /维持 / 2018 量 每 日 联系 创建 、 维 持 与 使 用 行为 (8 题 ) 
= 使 用 联系 Baumeler et al., 将 Ng 和 Feldman(2014) 的 量 表 改 编 至 3 题 ， 对 
2018 应 组 织 内 联系 创建 、 维 持 与 使 用 行为 (3 题 ) 
创建 对 内 /对 外 Wolff & Moser, 结合 网 络 建构 行为 的 对 象 与 过 程 视角 提出 六 类 
对 象 与 ”联系 ; 维持 对 内 / 2006 员工 网 络 建构 行为 的 测量 (44 题 ) 
过 程 对 外 联系 ; 使 用 = Wolff & Spurk, 2020 J Wolff 和 Moser(2006) 的 量 表 中 筛选 出 各 个 维 
对 内 /对 外 联系 (改编 ) 度 最 具 代 表 性 的 测量 题 项 (18 题 ) 
Forret & Dougherty, ”维持 联系 、 交 际 、 从 事 专业 活动 、 参 加 教会 或 
ees 2001 团体 活动 以 及 提高 内 部 可 视 度 行为 (28 题 ) 
内 容 LIK AIT A = 
于 桂 兰 ， 孙 Hit, 结合 中 国情 境 对 Forret 和 Dougherty(2001) 的 量 
2015 (改编 ) 表 进 行 改编 (19 题 ) 
总 结 来 看 ， 单 维 网 络 建构 行为 量 表 虽 能 降低 测量 复杂 度 , 但 对 被 试 的 要 求 较 高 ， 需 要 被 
试 准确 地 理解 网 络 建构 行为 的 概念 内 涵 ， 并 依据 自身 情况 如 实 作答 。 多 维 量 表 虽 较 为 复杂 ， 


=> 


且 可 以 提供 更 多 信息 。 还 需 指 日 


的 是 ， 网 络 建构 行为 量 表 繁 多 ， 这 一 现状 虽然 体现 了 网 络 建 
构 行为 研究 的 甘 勃 发 展 , 但 也 说 明 学 者 们 尚未 就 网 络 建构 行为 的 测量 内 容 形 成 统一 认识 。 特 


别 地 , 不 同 量 表 所 测量 的 网 络 建构 行为 存在 较 大 差异 


FAVE. Ba, HI 


更 为 客观 的 网 络 建构 行为 测量 方法 。 


量 表 测量 


可 能 存在 自我 报告 偏差 等 i 


这 也 可 能 导致 有 关 网 络 建构 行为 的 


rl, AKA 


究 可 考虑 开发 


3 网 络 建构 行为 研究 概述 与 作用 机 制 
3.1 网 络 建构 行为 研究 概述 


现 有 研究 积极 探讨 了 员工 网 络 建构 行为 的 影响 因素 和 影响 结果 。 就 影响 因素 而 言 ， 研究 
发 现 ， 网 络 建构 行为 主要 受到 个 体 、 组 织 与 环境 等 多 个 层次 因素 的 影响 。 其 中 ,个 体 层 次 的 


影响 因素 主要 包括 个 性 (如 大 五 人 格 , Bendella & Wolff, 2020)、 动 机 (如 调节 定向 , Gino et al., 


2020)、 态 度 (如 对 职场 政治 的 态度 , Forret & Dougherty, 200D)、 职 业 特 征 ( 如 工作 压力 , Ren & 


Chadee, 2017)、 人 口 统计 学 特征 (如 性 别 , Forret & Dougherty, 2001) 等 。 例如 ，Gino 等 人 (2020) 


发 现 ， 相 较 预 防 定 向 (prevention focus) 的 个 体 ， 促 进 定 向 (promotion focus) 的 个 体 具 有 更 高 的 


支持 (如 组 织 对 网 络 建构 行为 的 支持 , Gibson et al., 2014)、 组 织 所 处 


业 竞 争 压力 , Luo, 2003) 等 会 影响 员工 的 网 络 建构 行为 。 例 如 ， 当 组 织 鼓 励 员 工 与 上 级 或 同事 


进行 互动 时 ， 员 工 可 能 表现 出 更 高 频次 的 网 络 建构 行为 (Gibson et al., 2014)。 在 宏观 环境 层 


的 产业 类 型 与 特征 人 


自我 说 服 能 力 ， 能 够 降低 工具 性 交往 产生 的 愧 次 感 与 道德 耻 感 (Casciaro et al., 2014)， 因 而 开 


展 网 络 建 构 行 为 的 频次 更 高 。 在 组 织 层次 ， 组 织 结构 (如 组 织 层级 特征 , Merton, 1940)、 组 织 


qr 


次 , 客观 事件 (如 飓风 灾害 , Phan & Airoldi, 2015) 国家 文化 (如 权力 距离 , Volmer et al., 2018). 


社交 工作 平台 ( 孙 元 等 , 2019) 等 对 网 络 建构 行为 的 影响 得 到 了 较 多 看 


Tf 究 的 关注 。 例 如 ， 以 钉 


钉 和 企业 微 信 为 代表 的 社交 工作 平台 为 员工 创建 和 维持 联系 提供 了 新 的 媒介 , 有 助 于 打破 人 
与 人 之 间 的 地 理 限 制 和 层级 壁垒 ， 使 员工 与 同事 、 朋 友之 间 沟 通 更 为 流畅 和 便利 ( 孙 元 等 ， 
2019)， 从 而 可 能 增加 员工 的 网 络 建构 行为 。 总 结 来 看 ， 在 探索 网 络 建构 行为 影响 因素 方面 ， 


现 有 研究 已 搭建 起 较为 完整 和 系统 的 框架 。 


除 影响 因素 外 , 学 者 们 也 对 员工 网 络 建构 行为 的 影响 结果 展开 了 探索 。 已 有 下 


持 了 网 络 建构 行为 的 积极 影响 。 例 如 ， 网 络 建构 行为 被 发 现 与 员工 了 


[ 作 绩 效 、 职 业 成 功 了 


究 较 多 文 


E 相 


关 (Forret & Dougherty, 2004; Wolff & Moser, 2010)， 有 助 于 提升 员工 的 职业 乐观 和 职业 满意 


感 (Offermann et al., 2020; Volmer & Wolff, 2018)、 降 低 情 绪 衰 竭 (Volmer & Wolff, 2018)。 与 此 
同时 ， 也 有 学 者 指出 ， 网 络 建构 行为 存在 一 定 的 负面 影响 。 例 如 ， 网 络 建构 行为 会 造成 工作 
一 家 庭 冲 突 (Wolff & Kim, 2020)， 还 有 可 能 导致 员工 产生 愧 次 感 (Casciaro et al., 2014; Gino et 
al., 2020)。 网 络 建构 行为 的 “ 双 丸 剑 ” 效 应 在 组 织 层 面 亦 存在 : 一 方面 ， 网 络 建构 行为 和 组 
织 绩效 正 相 关 (Acquaah, 2012); 男 一 方面 ， 网 络 建构 行为 可 能 增加 员工 的 离职 意向 ， 导 致 组 


织 整 体 的 离职 率 升 高 (Gibson et al., 2014). 


图 1 总 结 了 网 络 建构 行为 的 已 有 研究 进展 。 需 要 指出 ， 相 比 于 较为 丰富 的 前 因 研究 ， 


2p 
Ea 


者 们 对 网 络 建构 行为 影响 结果 的 探索 较为 零散 ， 且 较 少 从 理论 视角 出 发 ,系统 解构 员工 网 络 
建构 行为 影响 的 作用 机 制 。 因 此 ， 为 推动 后 续 网 络 建构 行为 研究 发 展 ， 下 文 将 重点 梳理 和 总 
结 网 络 建 构 行 为 的 影响 结果 ， 围 绕 资源 、 情 感 、 网 络 与 交换 视角 剖析 网 络 建构 行为 中 介 机 制 
及 其 边界 条 件 。 
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图 1 网 络 建构 行为 研究 总 结 

3.2 网 络 建构 行为 作用 机 制 

资源 视角 、 情 感 视角 、 网 络 视角 和 交换 视角 为 解释 和 预测 员工 网 络 建构 行为 的 影响 结果 
和 作用 机 制 提 供 了 重要 的 方向 指引 。 其 中 ， 资 源 视角 和 情感 视角 得 到 了 较 多 关注 。 同 时 ， 考 
虑 到 网 络 建构 行为 与 员工 所 处 社会 网 络 之 间 的 动态 关系 (Soltis et al., 2018; Tasselli & Kilduff, 
2021)， 网 络 建构 行为 还 可 能 通过 改变 员工 的 社会 网 络 发 挥 作用 ， 因 此 引入 网 络 视角 有 助 于 
更 细致 地 揭示 网 络 建构 行为 的 作用 机 制 ， 预 测 其 对 员工 社会 网 络 结构 和 资源 获取 的 影响 。 此 
Sh, 由 于 网 络 建构 行为 涉及 联系 双方 的 二 元 交换 , 分析 这 一 交换 过 程 有 助 于 明晰 网 络 建构 行 
为 的 影响 过 程 和 边界 条 件 。 因 此 本 文 还 引入 交换 视角 , 分 析 联 系 对 象 对 网 络 建构 行为 效应 的 
影响 。 
3.2.1 资源 视角 : 网 络 建构 行为 对 员工 资源 获取 与 资源 损耗 的 影响 

资源 视角 下 的 网 络 建构 行为 影响 研究 主要 基于 资源 保存 理论 , 讨论 员工 在 开展 网 络 建构 


j 


行为 时 的 资源 获取 和 损耗 情况 。 资 源 保 存 理论 (conservation of resource theory) 指 出 ， 个 体 将 
尽 最 大 努力 获取 、 保 护 与 维持 现 有 资源 ， 并 将 资源 损失 视 为 威胁 ( 廖 化 化 等 , 2022)。 由 于 
工 可 以 通过 创建 、 维 持 和 使 用 联系 ， 获 取 有 价值 的 资源 和 信息 (Bensaou et al., 2014; Wolff & 


pail 


Kim, 2020)， 因 此 网 络 建构 行为 是 员工 开展 资源 管理 的 重要 途径 (Kuwabara et al., 2018; Wolff 
et al., 2018)， 会 对 其 个 人 职业 发 展 乃至 组 织 绩效 产生 重要 影响 。 具 体 地 ， 在 个 体 层 次 ， 员 工 
通过 网 络 建构 行为 可 以 从 上 级 或 同事 处 获取 有 价值 的 资源 、 信 息 和 支持 等 (De Janasz & Forret, 
2008; Yu & Davis, 2016)， 增 加 其 在 组 织 内 部 的 可 视 度 和 影响 力 ， 提 升 工作 绩效 和 创造 力 ( 吴 


WAS 等 , 2016), 最 终 获 得 职业 成 功 (Forret & Dougherty, 2004; Gibson et al., 2014)。 与 此 同时 ， 
通过 开展 对 外 网 络 建构 行为 , 员工 也 可 获得 备 择 岗位 信息 或 其 它 就 业 机 会 ， 导致 离职 意向 升 
高 (Porter et al., 2016)。 在 组 织 层次 ， 已 有 研究 表明 ， 高 层 管 理 者 可 以 通过 与 政府 官员 、 社 区 
领袖 或 其 他 企业 (如 供应 商 、 竞 争 者 ) 高 层 管理 者 开展 网 络 建构 行为 ， 获 取 行业 相关 信息 与 建 
议 ， 改 善 组 织 绩效 (Acquaah, 2012; Acquaah & Eshun, 2010; Park & Luo, 2001). 

尽管 以 往 研究 大 多 聚焦 于 员工 网 络 建构 行为 对 资源 获取 的 影响 , 也 有 少量 研究 探讨 了 网 
络 建构 行为 可 能 导致 的 资源 损耗 问题 。 这些 研 究 发 现 ， 在 个 体 层 次 ， 当 员工 将 过 多 精力 投入 
网 络 建构 行为 时 ， 园 于 时 间 与 精力 限制 ， 过 多 网 络 建构 行为 可 能 导致 工作 一 家 庭 冲突 (Wolff 
& Kim, 2020)。 在 组 织 层 次 ， 企 业 高 层 管理 者 在 与 政治 家 开展 网 络 建构 行为 时 ， 后 者 可 能 会 
索取 高 额 回 报 ， 如 要 求 企业 对 其 政治 竞选 进行 捐赠 、 雇 佣 其 缺乏 工作 资质 的 亲属 等 。 这 些 额 
外 要 求 加 剧 了 企业 资源 损耗 ， 反 而 有 可 能 降低 企业 绩效 (Acquaah, 2012)。 然 而 ， 相 较 于 对 资 
源 获 取 这 一 积极 影响 的 研究 ， 探 讨 网 络 建构 行为 资源 损耗 这 一 消极 影响 的 研究 仍 极为 有 限 。 
PT 以 往 研 究 还 探讨 了 资源 视角 下 影响 员工 网 络 建构 行为 资源 收益 或 资源 损耗 的 边界 条 件 。 
具体 来 说 ， 在 个 体 层 次 ， 与 男性 相 比 ， 女 性 开展 网 络 建构 行为 更 容易 被 联系 对 象 排斥 ， 在 利 
用 人 际 联系 时 也 会 更 加 犹 驳 (Forret & Dougherty, 2004; Greguletz et al., 2019)。 这 就 导致 女性 
在 开展 网 络 建构 行为 时 ， 消 耗 的 资源 更 多 、 获 得 的 资源 收益 更 少 (Forret & Dougherty, 2004; 
Greguletz et al., 2019)。 此 外 , 管理 经 验 能 够 帮助 管理 者 有 效 降低 网 络 建构 行为 带 来 的 资源 损 
耗 (Acquaah, 2012)。 在 二 元 层次 ， 当 联系 双方 存在 更 高 的 相互 信任 、 拥 有 更 多 的 共享 观点 、 
彼此 之 间 的 联系 重合 度 更 低 时 ， 员 工 可 以 从 网 络 建构 行为 中 得 到 更 多 的 资源 收益 (Levin & 
Walter, 2019)。 在 组 织 层 次 ， 相 较 于 非 家 族 企业 的 管理 者 ， 家 族 企业 的 管理 者 通常 具有 更 强 
的 联系 利用 与 资源 获取 动机 ， 因 此 更 能 从 与 政府 官员 的 网 络 建构 行为 中 获 益 (Acquaah， 
2012)。 同 时 ， 企 业 年 龄 、 规 模 、 所 有 权 归 属 及 宏观 层面 的 市 场 竞争 程度 也 会 调节 网 络 建构 
行为 的 影响 (Acquaah & Eshun, 2010)。 近 年 来 的 研究 也 发 现 ， 社 交工 作 平台 增加 了 员工 获取 


8 


信息 的 范围 ， 使 员工 间 的 交流 更 为 便捷 ( 孙 元 等 , 2019)， 从 而 有 效 降低 员工 开展 网 络 建构 行 
为 的 资源 损耗 ， 提 升 资 源 获 取 效 率 。 然 而 ， 使 用 社交 工作 平台 也 可 能 带 来 更 高 的 联系 不 确定 
性 与 隐私 泄露 风险 (Davison et al., 2014)， 导 致 员工 开展 在 线 网 络 建构 行为 时 ， 需 要 投入 更 多 
精力 保护 个 人 隐私 、 降 低 不 确定 性 。 需 要 指出 ， 目 前 围绕 社交 工作 平台 开展 的 网 络 建构 行为 
研究 仍然 十 分 有 限 。 考 虑 到 社交 工作 平台 在 组 织 内 的 不 断 普 及 , 未 来 研究 需 更 多 地 关注 其 对 
工 网 络 建构 行为 的 影响 。 

总 结 来 看 , 基于 资源 视角 ,以 往 研究 围绕 网 络 建构 行为 对 员工 个 人 资源 收益 的 影响 进行 
了 较 多 讨论 。 员工 可 以 通过 网 络 建构 行为 获取 优势 资源 ， 促进 职业 发 展 。 也 有 小 部 分 研究 初 
步 探 讨 了 员工 、 尤 其 是 管理 者 的 网 络 建构 行为 对 组 织 资源 获取 以 及 组 织 绩效 的 影响 。 同 时 ， 
随 着 相关 研究 的 深入 ， 员 工 网 络 建构 行为 可 能 导致 的 资源 损耗 等 也 得 到 了 部 分 研究 的 证 实 。 
但 是 ， 需 要 指出 的 是 ， 相 较 于 围绕 网 络 建构 行为 “资源 收益 ”路 径 的 大 量 讨论 ， 检 验 网 络 建 
构 行 为 “资源 损耗 ”路 径 的 研究 还 处 于 起 步 阶段 。 考 虑 到 员工 网 络 建构 行为 的 普遍 性 ， 未 来 
研究 需 厘 清 网 络 建构 行为 的 资源 损耗 机 制 , 以 及 如 何 有 效 降低 员工 在 开展 网 络 建构 行为 时 所 
经 受 的 资源 损耗 。 

3.2.2 情感 视角 : 网 络 建构 行为 对 员工 情感 状态 的 影响 

情感 事件 理论 (affective events theory) 指 出 ， 员 工 所 经 历 的 事件 会 影响 其 情感 状态 ， 包 括 
其 心境 (mood) 与 情绪 (emotion) 的 转变 , 而 情感 状态 的 改变 又 会 进一步 引发 员工 工作 态度 及 行 
为 的 变化 ( 段 锦 云 等 , 2011)。 基 于 情感 事件 理论 ， 情 感 视角 下 的 网 络 建构 行为 影响 研究 探讨 
了 网 络 建构 行为 对 员工 情感 状态 以 及 后 续 工 作 产 出 的 积极 和 消极 影响 。 具体 来 说 , 由 于 网 络 


pai 


— 


ET 建构 行为 满足 了 员工 对 亲密 感 、 归 属 感 和 关联 感 的 需要 ， 因 此 会 增加 员工 的 积极 情感 


(Baumeler et al., 2018)、 提 升 职 业 乐 观 度 (Volmer & Wolff, 2018)， 并 降低 员工 的 情绪 衰竭 等 。 


相似 地 ， 网 络 建构 行为 还 能 提升 员工 的 工作 满意 感 与 职业 满意 度 等 (Volmer & Wolff, 2018; 


Wolff & Moser, 2009)。 此 外 ， 网 络 建构 行为 还 会 影响 员工 对 组 织 的 情感 。 例 如 ， 员 工 对 内 的 


网 络 建构 行为 增强 了 员工 与 同事 的 情感 联系 ， 提 升 了 员工 对 组 织 的 情感 与 规范 承诺 
(McCallum et al., 2014). 然而 , 网 络 建构 行为 也 可 能 导致 负面 情感 。 例 如 , Casciaro 等 人 (2014) 
发 现 , 由 于 网 络 建构 行为 常 带 有 工具 性 的 利己 目的 , 开展 网 络 建构 行为 会 导致 员工 产生 愧 次 
感 ， 降 低 其 后 续 开展 网 络 建构 行为 的 可 能 性 。 

进一步 研究 发 现 ， 网 络 建构 行为 对 员工 情感 的 影响 会 受到 权力 (Casciaro et al., 2014)、 人 性 
别 (Macintosh & Krush, 2014) 等 因素 的 调节 。 例 如 ， 高 权力 员工 更 倾向 于 认为 网 络 建构 行为 
是 互惠 的 ， 因此 在 开展 网 络 建构 行为 时 产生 的 愧 次 感 更 低 。 在 性 别 方面 ， 由 于 男性 能 从 网 络 


9 


建构 行为 中 获取 更 多 收益 , 因此 相 较 于 女性 , 网 络 建构 行为 更 可 能 会 提升 男性 的 工作 满意 感 。 
综 上 , 情感 视角 下 的 研究 发 现 , 网 络 建构 行为 能 够 影响 员工 的 个 人 情感 状态 及 其 对 组 织 


的 情感 ; 特别 地 ， 网 络 建构 行为 对 员工 负面 情感 的 直接 影响 得 到 证 实 。 由 于 负面 情感 可 能 会 


进一步 影响 员工 的 行为 或 绩效 (e.g., Chiaburu et al., 2022; Liu et al., 2020)， 因 此 ， 未 来 研究 可 
以 尝试 基于 负面 情感 路 径 , 解析 并 管理 网 络 建构 行为 可 能 的 负面 影响 。 综 合 来 看 ， 资 源 视角 
和 情感 视角 为 探究 网 络 建构 行为 的 影响 提供 了 重要 的 理论 基础 。 进一步 地 , 考虑 到 资源 持 有 
情况 也 会 影响 员工 情感 状态 (Volmer & Wolff, 2018)， 未 来 研究 可 以 整合 资源 和 情感 视角 ， 进 
一 步 深 化 网 络 建构 行为 对 员工 情感 状态 的 影响 研究 和 边界 条 件 探索 。 
3.2.3 网 络 视角 : 网 络 建构 行为 与 员工 网 络 结构 之 间 的 互动 关系 
通过 引入 社会 网 络 理论 , 网 络 视角 的 研究 解析 了 网 络 建构 行为 和 社会 网 络 之 间 的 动态 关 
系 。 社 会 网 络 理论 (social network theory) 指 出 ， 个 体 所 处 网 络 的 结构 特征 、 网 络 位 置 以 及 联 
系 强度 会 影响 个 体 获得 的 信息 与 社会 资本 (Burt, 1992; Granovetter, 1973)。 网 络 建构 行为 有 助 
于 员工 改变 其 所 处 的 网 络 位 置 乃 至 社会 网 络 结构 (Soltis et al., 2018; EM, 2017)。 首 先 ， 员工 
] 以 通过 网 络 建构 行为 创建 新 的 联系 (Vissa, 2012; Wolff & Moser, 2006)。 联 系数 量 的 增多 有 
员工 现 有 的 社会 网 络 规模 ,还 可 能 提高 员工 的 网 络 中 心 度 , 或 使 其 占据 更 多 的 结构 
洞 。 此 时 ， 社 会 网 络 能 为 员工 提供 更 多 样 的 信息 与 社会 资本 ， 进 而 更 显著 地 改善 员工 的 工作 
绩效 (Thompson, 2005)。 其 次 ， 员 工 可 以 通过 网 络 建构 行为 强化 现 有 联系 。 当 员工 与 同一 联 
系 对 象 持续 互动 时 ， 双 方 的 联系 强度 会 增加 (Vissa, 2012)， 信 任 机 制 得 以 建立 Porter & Woo, 


z| 


| 
a 
CC 
oe 
>+ 
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2015)， 进 而 影响 员工 的 社会 资本 和 绩效 表现 。 
= 尽管 网 络 建构 行为 和 员工 社会 网 络 之 间 存 在 较为 密切 的 关系 , 以 往 研 究 却 较 少 探讨 员工 


网 络 建构 行为 如 何 影响 其 社会 网 络 结构 和 网 络 位 置 (Soltis et al., 2018)。 因 此 ， 未 来 研究 应 考 
虑 引入 网 络 视角 ,探索 网 络 建构 行为 如 何 影响 员工 的 社会 网 络 , 进而 影响 其 工作 绩效 与 职业 
发 展 。 进 一 步 地 ， 我 们 认为 ， 网 络 建构 行为 对 资源 和 情感 状态 的 影响 ， 可 能 也 会 通过 改变 员 
工 所 处 的 社会 网 络 来 实现 。 例 如 ， 网 络 建构 行为 有 助 于 提升 员工 的 网 络 中 心 度 ， 员 工 因 与 更 
多 人 建立 联系 而 获得 更 多 资源 收益 ， 并 产生 积极 情感 。 因 此 ， 引 入 社会 网 络 理论 将 有 助 于 我 
们 进一步 厘清 资源 和 情感 视角 下 员工 网 络 建构 行为 的 影响 。 
3.2.4 交换 视角 : 网 络 建构 行为 的 交换 过 程 

资源 、 情 感 和 网 络 视角 主要 从 行动 者 的 角度 分 析 网 络 建构 行为 的 影响 。 网 络 建构 行为 涉 
及 “行动 者 一 联系 对 象 ”的 双方 互动 ， 因 此 也 与 联系 对 象 的 态度 和 反馈 密切 相关 。 社 会 交换 
理论 即 从 二 元 交换 视角 ， 探 讨 网 络 建构 行为 的 影响 。 
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社会 交换 理论 (social exchange theory) 指 出 ， 在 社会 交换 中 ， 一 方 的 行为 取决 于 另 一 方 的 
行为 (Cropanzano & Mitchell, 2005)。 基 于 互惠 原则 ， 联 系 对 象 与 行动 者 进行 交换 的 前 提 是 行 
动 者 能 给 出 对 等 的 回馈 ， 实 现 双方 (而 不 仅 是 行动 者 单方 ) 的 利益 最 大 化 (Wolff & Moser, 
2009)。 网 络 建构 行为 所 涉及 的 交换 常 被 分 为 经 济 交 换 与 社会 交换 (Cropanzano & Mitchell, 
2005)。 当 网 络 建构 行为 处 于 初期 阶段 时 (例如 ， 创 建 阶段 )， 联 系 双 方 倾向 于 要 求 对 方 及 时 给 
予 等 价值 回馈 (Porter & Woo, 2015)。 随 着 网 络 建构 行为 的 深入 ， 联 系 双方 对 彼此 更 加 了 解 ， 
信任 得 以 建立 ， 此 时 ,“ 行 动 者 -联系 对 象 ”之 间 的 交换 就 有 可 能 从 经 济 交 换 转向 社会 交换 ， 
联系 双方 更 愿意 在 交换 中 承担 风险 和 不 确定 性 (Porter & Woo, 2015)。 基 于 此 ， 当 “行动 者 一 
联系 对 象 ”之 间 存 在 较 高 的 信任 时 ， 行 动 者 可 以 通过 网 络 建构 行为 获取 的 收益 更 高 (Levin & 
Walter, 2019)。 然 而 ， 信 任 的 建立 并 不 代表 行动 者 可 以 一 劳 永 逸 ;一 方 的 违约 行为 将 导致 联 
系 双方 的 亲密 度 降低 ， 信 任 机 制 瓦 解 ， 网 络 建构 行为 回 到 初始 阶段 ， 甚 至 可 能 终止 。 

交换 视角 提示 我 们 ， 联 系 对 象 在 网 络 建构 行为 二 元 关系 中 扮演 着 重要 角色 , 在 解释 员 了 
网 络 建构 行为 的 影响 结果 及 其 边界 条 件 时 能 够 发 挥 重 要 作用 。 首先 , 网 络 建构 行为 是 否 外 
对 员工 的 职业 发 展 和 绩效 表现 产生 积极 影响 , 不 仅 取 决 于 行动 者 , 还 取决 于 联系 对 象 的 特征 
和 意向 。 例 如 ， 当 联系 对 象 的 外 向 性 较 高 时 ， 他 们 可 能 更 容易 接受 行动 者 的 网 络 建构 行为 
(Wolff & Kim, 2012); 更 重要 地 ， 当 行动 者 能 提供 联系 对 象 所 需 的 关键 信息 和 社会 支持 时 ， 
联系 对 象 会 更 积极 地 评价 行动 者 的 网 络 建构 行为 ， 做 出 积极 反馈 的 可 能 性 也 更 高 。 第 二 ， 行 
动 者 经 由 网 络 建构 行为 所 获得 的 收益 很 大 程度 上 取决 于 联系 对 象 能 提供 的 回报 。 基 于 此 , 联 
系 对 象 的 权力 、 地 位 以 及 组 织 内 权力 的 集中 程度 等 , 也 可 能 会 影响 行动 者 网 络 建构 行为 的 效 
用 (Levin & Walter, 2019)。 然 而 ， 以 往 的 网 络 建构 行为 影响 研究 更 多 是 站 在 行动 者 角度 进行 
分 析 ， 少 有 研究 关注 联系 对 象 如 何 影响 网 络 建构 行为 的 效果 ， 而 能 够 整合 “行动 者 一 联系 对 
象 ”双方 讨论 网 络 建构 行为 效应 的 研究 更 是 少 之 又 少 。 未 来 研究 值得 在 交换 视角 下 进一步 探 
究 网 络 建构 行为 的 影响 因素 、 影 响 结果 以 及 边界 条 件 等 。 

上 述 网 络 建构 行为 的 作用 机 制 总 结 如 下 表 3 所 示 。 

表 3 网 络 建构 行为 的 作用 机 制 总 结 


= 


视角 主要 理论 理论 观点 机 制 解释 关键 变量 
1) 员工 开展 网 络 建构 行为 以 从 
个 体 将 尽 最 大 努 l i 。 资 源 收益 : 物质 资源 、 
RA RA MEN AI, ae 
oe 力 获取 、 保 护 与 维 Se ue pam Ae ER EH 
E 资源 保存 POA D 员工 需要 投入 时 间 和 精力 等 
a 理论 a 资源 来 创建 、 维 持 、 使 用 联系 ， e 
源 , 并 将 资源 损失 eer er enees 。 资 源 损耗 :注意 力 、 
A EE TA I Way 
视 为 威胁 ay 时 间 、 精 力 等 
源 损耗 。 
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aie deren 
agmnreg RTO MR UBB AIR 正 向 情感 ,积极 情感 
| HEH na 包括 其 心境 二 等 情感 的 需要 ， 促 进 正 向 情 工作 /职业 满意 感 ,组 
情感 视角 。 "R; 织 承诺 
理论 与 情感 的 变化 , 进 a ; ; 
而 影响 其 工作 二 。 (开展 网 络 建构 行为 时 带 有 的 。。 负 向 情感 ， 愧 次 感 、 
nee 利 已 性 目的 ， 导 致 员工 产生 愧 次 道德 耻 感 等 
感 等 负 向 情感。 
个 体 所 处 网 络 的 “(1) 通过 网 络 建构 行为 创建 新 联 。 网 络 结构 : 网 络 规模 、 
结构 、 位 置 以 及 个 ” 系 , 改变 员工 所 处 社会 网 络 的 结 ”结构 洞 的 数量 等 
aang COMA 体 间 的 联系 强度 HMEN: 。 网 络 位 置 ， 中 心性 、 
理论 将 影响 其 获取 信 O 通过 网 络 建构 行为 ， 强 化 现 。 “结构 洞 等 
息 、 资 源 的 数量 与 ”有 联系 ， 改 变现 有 社会 网 络 中 员 + 联系 强度 ， 强 联系 、 
价值 工 与 其 他 个 体 联系 的 强度 。 弱 联 系 
(1) 网 络 建构 行为 积极 效用 的 实 
岗 需要 联系 双方 能 够 自愿 地 提 
一 方 的 行为 取决 ” 供 、 交 换 资源 , 实现 互利 互惠 时 。 。 交换 条 件 ， 取 决 于 双 
于 另 一 方 的 行为 ， 因此， 行动 者 、 联 系 对 象 在 解释 DERE ZW 
gmg 。 社会 交换 ”倘若 一 方 提供 了 ”网络 建 构 行为 效应 时 均 发 挥 重 。 及 是 否 具有 对 方 重视 
理论 资源 , 那么 另 一 方 ” 要 作用 的 有 价值 资源 等 
也 需 给 出 相当 的 ”(2) 长 期 开展 网 络 建构 行为 有 助 。 交换 形式 :经济 交换 
资源 作为 回报 。 ” 于 联系 双方 建立 信任 ， 从 而 放宽 。 ”与 社会 交换 


互惠 限制 ,双方 的 交换 从 经 济 交 
换 转向 社会 交换 。 


4 未 来 研究 展望 

本 文 总 结 了 网 络 建构 行为 的 概念 内 涵 和 关键 特征 , 概述 了 网 络 建构 行为 的 研究 进展 ,并 
着 重 分 析 了 网 络 建构 行为 效应 的 作用 机 制 与 影响 结果 。 下 文 将 围绕 深化 与 整合 不 同 理 论 视 
角 、 扎 根 社 交工 作 平 台 研究 新 场景 、 拓 展 网 络 建构 行为 领域 研究 方法 论 等 方面 ， 为 后 续 研 究 
提出 值得 深入 探索 的 方向 。 
4.1 基于 资源 与 情感 视角 推进 网 络 建构 行为 的 负面 影响 研究 

尽管 当前 部 分 研究 发 现 网 络 建构 行为 会 给 员工 带 来 资源 损耗 和 负面 情感 等 负面 影响 


yi 


(e.g., Casciaro et al., 2014; Wollf & Kim; 2020)， 但 网 络 建构 行为 是 否 会 给 员工 及 组 织造 成 其 
它 负 面 结 果 ， 如 工作 绩效 的 降低 、 隐 私 泄露 、 资 源 同 质 化 等 ， 仍 有 待 进一步 研究 。 

例如 ,在 开展 网 络 建构 行为 时 , 资源 损耗 减少 了 员工 可 调配 的 用 于 完成 工作 任务 的 时 间 
和 精力 (Wingender, 2018)， 使 得 员工 难以 及 时 完成 工作 任务 、 或 缺乏 足够 的 认 知 资源 处 理 复 
杂 的 工作 难题 。 开展 网 络 建构 行为 过 程 中 的 资源 交换 ,也 可 能 使 得 员工 所 拥有 的 观点 和 资源 
高 度 同 质 化 , 威胁 员工 的 独特 性 和 比较 优势 。 网 络 建构 行为 还 可 能 为 组 织带 来 负面 影响 。 再 
如 ,网络 建构 行为 为 信息 扩散 提供 了 渠道 , 但 同时 可 能 增 大 关键 信息 泄露 的 风险 。 高 水 平 的 
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网 络 建构 行为 还 可 能 造成 员工 间 的 社会 联系 过 于 紧密 , 信息 交换 频繁 , 继而 导致 团队 或 组 织 
内 部 的 信息 和 观点 缺乏 差异 化 ， 最 终 引 发 群体 思维 、 损 害 团队 或 组 织 创新 (Wise，2014)。 相 
似 地 , 未 来 研究 还 可 进一步 探究 网 络 建构 行为 是 否 会 通过 引发 员工 的 负面 情感 ， 进 而 降低 员 
工 的 工作 投入 和 绩效 表现 等 。 

在 此 基础 上 , 未 来 研究 还 应 对 能 够 影响 网 络 建构 行为 负面 效应 的 边界 条 件 或 管理 手段 投 
入 关注 .例如 , 拥有 更 多 资源 的 员工 更 能 够 有 效 地 应 对 网 络 建构 行为 所 带 来 的 资源 损耗 问题 ， 
网 络 建构 行为 可 能 的 负面 影响 得 以 削弱 ; 自我 效能 更 高 的 员工 更 可 能 积极 解读 自身 开展 的 网 
络 建构 行为 ,因此 前 弱 自 身 在 开展 网 络 建构 行为 时 产生 的 愧 交感 。 再 如 ， 团队 成 员 的 异 质 性 
降低 了 团队 内 的 资源 元 余 ， 进而 削弱 网 络 建构 行为 对 团队 创新 的 负面 影响 ; 集体 信任 可 能 会 
提升 员工 的 组 织 承诺 ， 进 而 削弱 网 络 建构 行为 对 员工 离职 的 影响 。 综 上 ， 未 来 研究 可 就 资源 


之 与 情感 视角 下 ， 网 络 建构 行为 可 能 的 “阴暗 面 ” 进行 探索 ， 从 个 体 和 组 织 等 多 个 层面 拓展 网 
N 络 建构 行为 的 负面 效应 和 管理 手段 研究 。 

= 4 2 基于 网 络 视角 解析 网 络 建构 行为 与 社会 网 络 的 动态 关系 

al 在 联系 的 创建 、 维 持 与 使 用 中 ， 网络 建 构 行为 有 可 能 改变 员工 所 处 社会 网 络 结构 与 网 络 
N 位 置 (Soltis et al., 2018; EA, 2017)。 探 讨 网 络 建构 行为 对 员工 社会 网 络 规模 和 位 置 的 影响 ， 
> 有 助 于 揭示 网 络 建 构 行为 影响 员工 资源 获取 、 改 变 员 工 情感 状态 的 过 程 机 制 。 同时， 员工 占 


| 


据 的 网 络 位 置 和 其 所 处 的 社会 网 络 规模 可 能 会 影响 其 网 络 建构 行为 。 例如 ,由 于 员工 可 以 将 
现 有 网 络 中 的 成 员 视 为 推荐 人 ， 依 靠 其 发 展 更 多 的 新 联系 (Vissa, 2012)， 因 此 网 络 规模 更 大 
CS 的 员工 往往 拥有 更 多 机 会 结交 更 为 广泛 的 联系 对 象 。 同 时 ， 当 员工 占据 更 多 结构 洞 位 置 时 ， 
Pr 这 一 位 置 将 赋予 员工 更 多 的 异 质 性 信息 和 资源 (Burt, 1992), 使 员工 拥有 更 多 的 能 够 用 于 交换 
的 资源 。 和 凭借 资源 优势 ， 员 工 可 以 更 为 自主 地 选择 联系 对 象 开 展 网 络 建构 行为 ， 发 展 重 要 联 
系 ， 并 从 中 获 益 。 然 而 ， 截 止 到 目前 ， 鲜 有 研究 探究 网 络 建构 行为 和 社会 网 络 之 间 的 密切 关 
系 。 未 来 研究 可 以 协同 考虑 “个 体能 动 性 ”和 “结构 功能 属性 ”这 两 个 社会 网 络 研究 中 的 重 
要 脉络 ， 解 析 网 络 建构 行为 与 社会 网 络 之 间 的 相互 影响 以 及 二 者 间 的 动态 发 展 过程 。 
4.3 基于 “行动 者 一 联系 对 象 ”的 交换 视角 拓展 网 络 建构 行为 影响 研究 的 边界 条 件 
工 网 络 建构 行为 研究 大 多 集中 于 行动 者 角度 。 示 来 研究 可 考虑 从 “联系 对 象 ”的 角度 
讨论 员工 网 络 建 构 行为 的 作用 。 首 先 ， 联系 对 象 的 特质 、 动 机 与 态度 等 可 能 影响 行动 者 网 络 
建构 行为 的 开展 。 例如， 宜人 性 较 高 的 联系 对 象 更 可 能 接纳 行动 者 的 网 络 建构 行为 ,， 并 做 出 
积极 回应 (Wolff & Kim, 2012)。 再 如 ， 对 职场 政治 持 反对 态度 的 联系 对 象 更 可 能 排斥 行动 者 
的 网 络 建构 行为 ， 甚 至 因此 降低 他 们 对 行动 者 的 印象 和 评价 (Forret & Dougherty, 2001)。 其 
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次 ， 联 系 对 象 对 行动 者 的 评价 会 进一步 影响 行动 者 网 络 建构 行为 的 资源 收益 。 例 如 ， 当 联系 
对 象 对 行动 者 的 热情 与 能 力 评 价 更 高 时 , 他 们 更 有 可 能 在 行动 者 开展 网 络 建构 行为 时 给 予 积 


极 反 馈 和 关键 资源 (Casciaro & Lobo, 2008)。 据 此 ， 未 来 研究 可 基于 联系 对 象 角度 ,探究 联系 
对 象 对 员工 网 络 建构 行为 效应 的 影响 。 

此 外 ， 基 于 “相似 相 吸 ”原理 ,“ 行 动 者 一 联系 对 象 ”双方 在 个 体 特征 方面 的 相似 度 也 
会 影响 网 络 建构 行为 的 开展 。 相 似 特质 促进 了 个 体 间 信任 的 建立 (Ertug et al., 2022)， 从 而 推 
动 网 络 建构 行为 的 顺利 开展 。 例如， 具有 相似 教育 经 历 的 联系 双方 更 容易 产生 共同 话题 进 
而 产生 关系 认同 ， 最 终 从 联系 中 获取 更 多 资源 。 同 时 ， 依 据 社 会 交换 理论 ， 网 络 建构 行为 的 
最 终 作 用 取决 于 双方 互惠 互利 的 交换 结果 。 因 此 ， 未 来 研究 可 考虑 引入 社会 关系 模型 (social 


relations model, e.g., Elfenbein et al., 2018)， 从 二 元 视角 进一步 对 网 络 建构 行为 的 影响 结果 及 
边界 条 件 展开 探索 。 
4.4 基于 理论 整合 的 视角 拓展 网 络 建构 行为 研究 

综合 来 看 ,， 资源、 情感、 网 络 和 交换 视角 都 有 可 能 在 员工 网 络 建构 行为 研究 中 发 挥 重 要 
作用 。 资源 和 情感 视角 从 结果 处 表明 了 网 络 建构 行为 对 员工 的 影响 , 网 络 视 角 从 过 程 角度 揭 
示 了 网 络 建构 行为 作用 于 员工 资源 获取 和 情感 状态 的 过 程 机 制 , 交换 视角 突破 了 单一 考虑 行 
动 者 的 局 限 ， 从 “联系 对 象 ”以 及 “行动 者 一 联系 对 象 ”的 二 元 视角 切入 ， 更 全 面 地 解释 网 
络 建构 行为 对 员工 和 组 织 的 影响 。 基于 此 , 我 们 鼓励 未 来 研究 整合 不 同 视角 持续 推进 网 络 建 
构 行 为 研究 的 深入 。 


举例 来 说 , 未 来 研究 可 以 在 资源 和 情感 视角 基础 上 , 通过 引入 网 络 视角 解释 网 络 建构 行 


为 影响 员工 资源 和 情感 的 作用 路 径 。 有 具体 而 言 ， 员 工 若 想 通 过 网 络 建构 行为 推动 职业 发 展 ， 


需 与 目标 对 象 建立 联系 , 这 就 有 可 能 扩大 员工 的 社会 网 络 规模 ,网 络 结构 的 扩大 可 能 为 员工 


带 来 更 多 的 资源 收益 、 以 及 更 积极 的 情感 状态 。 同 时 ,网络 建 构 行 为 对 员工 社会 网 络 的 塑造 
和 改变 ,很 大 程度 上 也 会 受到 联系 对 象 特征 的 影响 。 因 此 未 来 研究 还 可 以 引入 交换 视角 ,分 
析 联 系 对 象 的 特征 如 何 影响 行动 者 网 络 建构 行为 的 开展 ,以 及 对 后 续 社 会 网 络 构 建 、 资 源 获 
取 等 的 影响 。 例 如 ， 倘 若 联 系 双 方 因 较 高 的 资源 互补 程度 而 建立 联系 ,行动 者 的 社会 网 络 会 


变 得 更 加 多 样 (Lazar et al., 2020)， 所 能 获得 的 潜在 资源 也 会 变 多 ， 进 而 影响 后 续 网 络 建构 行 
为 的 开展 和 最 终 的 资源 收 

综合 来 看 , 交换 视角 下 行动 者 与 联系 对 象 的 匹配 机 制 可 能 影响 网 络 建构 行为 的 开展 ,并 
影响 行动 者 经 由 网 络 建构 行为 所 能 获得 的 潜在 收益 的 规模 ; 而 网 络 建构 行为 则 可 能 通过 改变 
员工 所 处 的 社会 网 络 影响 其 实际 获得 的 资源 与 情感 状态 (图 2)。 未 来 研究 可 整合 上 述 多 重 分 
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析 视 角 , 深入 揭示 并 检验 网 络 建构 行为 的 影响 因 
构 行为 研究 中 的 协同 作用 。 
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图 2 网 络 建构 行为 的 更 从 研究 整合 机 
究 在 线 网 络 建构 行为 的 特征 和 影响 


探讨 这 些 分 析 视 角 在 网 络 建 


职业 


成 功 


渐 成 为 员 了 


父 


N 


[沟通 信息 、 
相 比 于 传统 在 线 下 开展 网 络 建构 行为 ， 在 
能 同时 和 多 个 联系 对 象 保持 交流 ， 且 在 线 交 流 也 
显著 降低 了 员工 7 
得 网 络 建构 行为 更 加 便利 ,促进 员工 从 
降低 了 网 络 建构 行为 的 成 本 , 但 也 存在 诸 妇 


FP 获 取 资 源 、 提 升 绩效 。 然 而 ， 社 交工 作 平 台 
与 隐私 风险 更 高 、 联 系 啊 应 时 长 更 长 等 
[ 作 平台 开展 网 络 建构 行为 时 ， 即 时 通讯 


开展 了 


[ 作 交 流 、 构 建 
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Ba 
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于 展 网 络 建构 行为 的 门槛 (Smith et al., 2017), 


Bi 
里 


然 


问题 


可 能 导致 员工 日 常 工作 被 频繁 打 断 (Davison et al., 2014)， 造 成 员工 难以 集中 精力 、 工 作 绩 效 
下 降 等 。 综 合 来 看 ， 社 交工 作 平台 的 使 用 对 网 络 建构 行为 的 影响 仍然 悬而未决 。 基 于 此 ,我 
们 认为 ,未 来 研究 需要 深入 新 情境 ,探索 社交 工作 平台 中 ， 在线 网 络 建构 行为 的 特征 及 其 可 
能 的 独特 效应 。 
4.6 拓展 网 络 建构 行为 测量 方式 和 研究 方法 

以 往 研究 主要 通过 问卷 量 表 测 量 网 络 建构 行为 。 我 们 认为 ， 相 较 于 问卷 测量 , 文本 、 图 


片 等 非 结构 数据 能 更 客观 地 反映 个 体 的 行为 频次 及 特征 。 
卯 天 记录 等 ) 对 网 络 建构 行为 
构 行为 的 客观 非 结构 性 数据 。 在 数据 处 到 
法 已 逐步 应 用 至 社 
使 用 机 器 学 习 等 


By 


EH 
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记 、 内 网 的 工作 


方面 ， 


方法 高 效 处理 非 结构 性 


例如 ,未 来 研究 可 以 考虑 采用 文本 
行 捕捉 ， 收 集 能 够 反映 网 络 建 
神经 网 络 、 自 然 语 言 处 理 技术 等 数据 处 理 方 


会 科学 研究 中 (e.g., Gelfand et al., 2015; 罗 家 德 等 , 2021). ARE 


数据 ， 实 现 对 网 络 建构 行为 的 客观 测量 。 


究 可 以 


未 来 研究 还 可 以 采用 例如 多 主体 仿真 建 模 (Agent-Based Modeling，ABM) 等 的 仿真 模拟 


方法 (Levinthal & Workiewicz, 2018; Wellman et al., 2020), 探究 网 络 建构 行为 对 员工 自身 及 其 


所 在 
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内 的 影响 。 举 例 来 说 ，Wellman 4 


等 人 (2020) 曾 采用 该 方法 探究 


团队 权力 结构 对 
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团队 决策 质量 的 影响 。 该 研究 模拟 了 不 同 权 力 结 构 中 团队 成 员 的 决策 过 程 , 并 依据 成 员 的 决 
策 结果 计算 不 同 权 力 结构 下 团队 的 决策 质量 。 其中， 团队 成 员 是 仿真 模拟 的 主体 (agent)， 受 
权力 影响 需 按 照 一 定 的 规则 (rule) 进 行 决策 。 例 如 ， 低 权力 成 员 在 决策 时 既 会 考虑 高 权力 成 
员 的 决策 内 容 ， 也 会 尽量 确保 自身 利益 最 大 化 。 基 于 行动 规则 ,成 员 各 自决 策 ， 所 有 成 员 的 
决策 结果 共同 影响 团队 的 决策 质量 。 与 之 类 似 , 网 络 建构 行为 研究 可 将 员工 设 定 为 拥有 不 同 
资源 的 主体 ， 结 合 研究 问题 设 定 互 动 规则 , 例如 设 定员 工 的 互动 方向 、 每 次 互动 的 资源 收益 
及 损耗 等 ; 当 员 工 按照 规则 开展 网 络 建构 行为 后 , 研究 者 可 在 集体 层面 提取 涌现 出 的 相应 结 
果 ( 如 团队 绩效 等 )。 据 此 ， 引 入 仿真 模拟 等 研究 方法 ， 有 助 于 未 来 研究 探索 并 检验 员工 网 络 
建构 行为 对 团队 产 出 、 组 织 绩效 等 集体 产 出 的 影响 ,如 探究 员工 网 络 建构 行为 影响 多 团队 信 
县 共享 、 组 织 创新 等 产 出 的 过 程 和 效应 ， 从 集体 产 出 的 角度 进一步 深化 当前 研究 对 员工 网 络 
建构 行为 影响 结果 的 认识 和 理解 。 
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Abstract: Networking behavior refers to employees’ behaviors that build, maintain, and use 
relationships to achieve work-related goals. Different from traditional social network research that 
focuses primarily on the decisive influence of network structure, research on networking behavior 
emphasizes the role of individual agency and indicates that employees can realize their career 
success by proactively engaging in networking behavior. Based on an overview of the previous 
research, the concept of employee networking behavior and its characteristics is firstly 
summarized. Second, perspectives including resource, affect, network, and exchange are adopted 
to summarize the effects and underlying mechanisms of employee networking behavior. Third, a 
number of potential directions for future research are discussed, including deepening and 
integrating different theoretical perspectives, examining online networking behavior under the 
context of enterprise social media platforms, updating the measurement of networking behavior 
and extending research methods. In so doing, we intend to advance the knowledge of both the 
nature and influence of networking behavior. 
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